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Penelitian ini bertujuan untuk memberikan bukti secara empris akan adanya 
pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Kota Salatiga periode 2017. Sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 64 pegawai kecamatan. Metode sampling yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Adapun teknik analisis yang 
digunakan adalah regresi linier berganda dengan bantuan software SPSS 22. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai, sedangkan budaya organisasi dan motivasi kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 





This study aims to provide empirical evidence of the influence of work environment, 
organizational culture, work motivation, and leadership style on employee performance in 
Salatiga Kota District period 2017. The sample used in this study amounted to 64 sub 
district officials. Sampling method used in this research is purposive sampling. The 
analysis technique used is multiple linear regressions which supported by software SPSS 
22. The results of this study indicate that the work environment and leadership style affect 
the performance of employees, while organizational culture and work motivation does not 
affect the performance of employees. 
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Pertumbuhan instasi atau organisasi dibatasi oleh kemampuan seorang pemimpin 
untuk mengkoordinasikan sumber daya. Keputusan strategi dan pemilihan sumber daya 
yang tepat antara individu/pemimpin dalam instansi atau organisasi sangat menentukan 
kinerja akhir organisasi. Kemampuan pemimpin atau faktor lingkungan yang strategis 
dapat meningkatkan kinerja organisasi. Keberhasilan dalam sebuah instansi atau organisasi 
ditentukan oleh dua faktor sumber daya manusia, sarana, dan prasarana yang memadai. 
Kualitas dari sumber daya manusia dapat dilihat dari kinerja atau produktivitasnya. 
Organisasi yang baik adalah organisasi yang memiliki tujuan jelas berdasarkan visi 
dan misi yang disepakati pendirinya. Untuk mewujudkan tujuan tersebut dibutuhkan cara 
untuk mencapainya yaitu yang lazim disebut sebagai strategi. Selanjutnya disusun rencana, 
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kebijakan, hingga pencapaian serta program aksi. Dalam penerapannya bisa saja unsur 
tersebut mengalami perubahan sebagai akibat tidak terpenuhinya asumsi-asumsi yang 
dipakai dalam perencanaan, misalnya karena sumber daya yang didapat tidak sesuai 
dengan harapan. Bisa pula disebabkan oleh tujuan yang terlalu abstrak sehingga sangat 
jauh dari apa yang diharapkan. 
Menurut penelitian Koesmono (2005:9) budaya organisasi adalah bagian interaksi 
dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam 
lingkungannya. Budaya organisasi berkaitan erat dengan komponen organisasi seperti 
struktur dan strategi organisasi. Budaya organisasi mengacu pada nilai-nilai dan keyakinan 
yang terkait dengan sistem operasional yang dilakukan oleh sebuah organisasi. Budaya 
organisasi penting untuk menyediakan konsistensi dan fleksibilitas agar dapat responsive 
terhadap permintaan pelanggan, serta mampu mencapai keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan dan terus berkembang, sehingga sebuah organisasi yang benar-benar 
dikelola dengan alat manajemen yang baik akan mendorong pegawai dalam berperilaku 
yang positif dan produktif dalam kinerjanya. Nilai-nilai budaya organisasi itu tidak 
tampak, tetapi akan menjadikan kekuatan dalam mendorong perilaku yang menghasilkan 
efektivitas kinerja yang baik serta dapat menyesuaikan diri dengan tantangan yang ada 
dimasa mendatang. Argumen ini didasarkan atas penelitian yang dilakukan sebelumnya 
oleh penelitian Mubarak dan Darmanto (2015). 
Motivasi pegawai tak kalah penting dalam penentuan kontribusi terhadap sebuah 
instansi. Menurut penelitian Halim (2012) pemberian motivasi kerja internal dan eksternal 
yang baik dapat mendorong pegawai dalam bekerja dengan produktif guna meraih tujuan 
organisasi yang disebabkan oleh kemauan untuk memuaskan kebutuhan individual. 
Kepuasan kerja berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan pegawai yang merasa terpenuhi 
kebutuhan akan mempersepsikan dirinya sebagai pegawai yang memiliki kepuasan atas 
kinerjanya. Sebaliknya ketidakpuasan muncul apabila salah satu atau sebagian dari 
kebutuhannya tidak dapat terpenuhi. Adapun masih kurangnya motivasi para pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaan dapat dilihat dari sikap pegawai yang acuh tak acuh 
terhadap penyelesaian pekerjaan kantor yang bersifat menunggu serta kurang adanya 
kemauan atau dorongan dari dalam diri pegawai (motivasi) guna meningkatkan kinerjanya. 
Variabel lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah gaya 
kepemimpinan. Kepemimpinan berasal dari kata “pimpin” yang memuat dua hal pokok, 
yaitu pemimpin sebagai subyek dan yang dipimpin sebagai obyek. Peran kepemimpinan 
sangat strategis dan penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu 
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keberhasilan dalam pencapaian misi, visi, dan tujuan suatu organisasi. Menurut penelitian 
Sudarmadi (2007) kepemimpinan mengalami pergeseran dari waktu kewaktu dan bersifat 
kontekstual yang dilatar belakangi oleh perkembangan sosial, politik, dan budaya yang 
berlaku pada jamannya. Dalam pendekatan situasional disadari bahwa tidak ada satupun 
gaya kepemimpinan yang terbaik dan berlaku universal untuk segala situasi dan 
lingkungan. Penelitian ini bertujuan: (1) Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai. (2) Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai. (3) Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai. (4) Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 
 
2. METODE PENELITIAN 
2.1. Populasi, Sampel dan Metode Pengambilan Sampel 
Menurut Sugiyono (2009:115) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik simpulannya. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh pegawai kecamatan di Kota Salatiga periode 2017. Sampel penelitian 
adalah bagian dari populasi yang diambil untuk mempermudah pengambilan data. Sampel 
dalam penelitian ini adalah pegawai kecamatan yang mana terdapat empat kecamatan di 
Kota Salatiga berdasarkan kriteria atau pertimbangan tertentu. 
Teknik sampling yang digunakan dari penelitian ini adalah metode purposive 
sampling. Menurut Sugiyono (2009:116) purposive sampling adalah teknik penentuan 
sampel (responden) dengan pertimbangan tertentu. Adapun kriteria pemilihan sampel 
(responden) dalam penelitian ini adalah: (1) Pegawai yang berstatus PNS dan bersedia 
menjadi responden penelitian. (2) Pegawai yang berstatus PNS dengan pendidikan 
minimal SMA/SMK. (3) Pegawai yang berstatus PNS yang telah bekerja lebih dari satu 
tahun. 
2.2. Data dan Sumber Data  
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Menurut Lubis 
(2010:174) data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber asli atau 
pihak pertama. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dengan penyebaran kuesioner 
kepada responden. Pengukuran kuesioner dilakukan dengan menggunakan skala likert 
dengan skor 1 sampai dengan 5. Selanjutnya dari kuesioner yang terkumpul dilakukan 
analisis. Sumber data diperoleh dari seluruh Kecamatan di Kota Salatiga periode 2017. 
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2.3. Metode Analisis Data 
Alat analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah 
analisis regresi berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh antara 
lingkungan kerja, budaya organisasi, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai Kecamatan di Kota Salatiga periode 2017. Adapun persamaan untuk 
menguji hipotesis adalah sebagai berikut: 
KP = α + β1LK + β2 BO + β3MK + β4 GK + e 
Keterangan:  
KP : Kinerja pegawai  
α : Konstanta 
LK : Lingkungan Kerja 
BO : Budaya Organisasi 
MK : Motivasi Kerja 
GK : Gaya Kepemimpinan 
β i : Koefisien Konstruk 
e : standar error 
2.4. Uji F (Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen atau terikat. Jika nilai signifikan F < 0,05, maka hipotesis alternatifnya 
tidak dapat ditolak atau dengan α = 0,05 variabel independennya secara statistik 
mempengaruhi variabel dependennya bersama-sama (Ghozali, 2012:98). Adapun kriteria 
pengujian adalah jika tingkat signifikansi Fhitung < signifikansi F 5%, model yang 
digunakan fit of goodness dan jika tingkat signifikansi Fhitung > signifikansi F 5%, berarti 
model yang digunakan tidak fit of goodness. 
2.5. Uji T (Parsial) 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
independen terhadap variabel dependennya. Penelitian ini menggunakan tingkat 
signifikansi 0,05. Kriteria dalam pengujian ini adalah apabila thitung lebih besar dari ttabel 
atau tingkat signifikansi ini yang diperoleh lebih kecil dari 0,05, maka variabel independen 
tersebut berhubungan secara statistik terhadap variabel dependennya (Ghozali, 2011:98), 
atau dengan kata lain hipotesis alternatif terdukung secara statistik. Sebaliknya apabila 
thitung lebih kecil dari ttabel, maka hipotesis penelitian tidak terdukung secara statistik. 
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2.6. Uji R2 
Koefesien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefesien determinasi adalah antara 0 
dan 1. Hal ini berarti apabila R
2
 = 0 menunjukkan tidak adanya pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel dependen, apabila adjusted R
2
 semakin besar mendekati 1 
menunjukkan semakin kuatnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, 
dan apabila adjusted R
2
 semakin kecil mendekati 0, maka dapat dikatakan semakin 
kecilnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2012:97). 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel berikut: 





Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 25,298 4,626  5,469 000 
Lingkungan Kerja 0,529 224 0,289 2,360 022 
Budaya Organisasi -0,105 141 -0,077 0,742 461 
Motivasi Kerja 0,043 172 0,43 0,251 802 
Gaya Kepemimpinan 0,740 263 0,49 2,808 007 
Sumber: Data primer diolah penulis, 2017 
Dari hasil regresi tersebut dapat disusun persamaan sebagai berikut: 
KP = 25,298 + 0,529 LK - 0,105 BO + 0,043 MK + 0,740 GK + e 
Adapun interpretasi dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 
Nilai konstanta yaitu 25,298 dengan parameter positif. Hal ini menunjukkan bahwa 
apabila variabel lingkungan kerja (LK), budaya organisasi (BO), motivasi kerja (MK), dan 
gaya kepemimpinan (GK) tidak berubah atau konstan, maka kinerja pegawai (KP) adalah 
sebesar 25,298. 
Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (LK) yaitu +0,529. Hal ini dapat 
diartikan apabila semakin nyaman lingkungan kerja, maka semakin meningkat kinerja 
pegawai. Sebaliknya, jika semakin tidak nyaman lingkungan kerja, maka kinerja pegawai 
akan menurun. 
Koefisien regresi variabel budaya organisasi (BO) yaitu -0,105. Hal ini dapat 
diartikan apabila semakin baik budaya organisasi, maka kinerja pegawai akan menurun. 
Sebaliknya, jika semakin buruk budaya organisasi, maka kinerja pegawai akan meningkat. 
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Koefisien regresi variabel motivasi kerja (MK) yaitu +0,043. Hal ini dapat diartikan 
apabila semakin tinggi motivasi kerja pegawai, maka semakin meningkat kinerja pegawai. 
Sebaliknya, jika semakin rendah motivasi kerja pegawai, maka kinerja pegawai akan 
menurun. 
Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan (GK) yaitu +0,740. Hal ini dapat 
diartikan apabila semakin baik gaya kepemimpinan, maka semakin meningkat kinerja 
pegawai. Sebaliknya, jika semakin buruk gaya kepemimpinan, maka kinerja pegawai akan 
menurun. 
3.2. Uji Simultan (Uji F) 
Hasil pengujian hipotesis uji F diperoleh dari test signifikansi dengan bantuan 
program SPSS 22. Adapun hasil uji F dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 2. Hasil Uji Simultan (F) 
Variabel Fhitung Ftabel Sig 
Lingkungan Kerja,  












Sumber: Data primer diolah penulis, 2017. 
Dari hasil pengolahan data diperoleh bahwa Fhitung (15,850) lebih besar dari Ftabel 
(2,36) dan nilai signifikansi = 0,000 lebih kecil dari α = 0,05. Hal ini berarti variabel 
lingkungan kerja, budaya organisasi, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan berpengaruh 
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Hasil ini juga menunjukkan bahwa model 
regresi yang dipergunakan adalah tepat (fit of goodnees). 
3.3. Uji Parsial (Uji t) 
Hasil pengujian uji t (parsial) ini diperoleh dari test signifikansi melalui regresi linier 
dengan bantuan program SPSS 22. Adapun hasil uji t dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 3. Hasil Uji Parsial (Uji t) 






















Sumber: Data primer diolah penulis, 2017. 
Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel lingkungan kerja memiliki nilai 
thitung (2,360) lebih besar dari pada ttabel (1,669) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 
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0,022 lebih kecil dari α = 0,05. Oleh karena itu H1 diterima, artinya lingkungan kerja 
berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel budaya organisasi memiliki nilai 
thitung (0,742) lebih kecil dari pada ttabel (1,669) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 
0,461 lebih besar dari α = 0,05. Oleh karena itu H2 ditolak, artinya budaya organisasi tidak 
berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel motivasi kerja memiliki nilai thitung 
(0,251) lebih kecil dari pada ttabel (1,669) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,802 
lebih besar dari α = 0,05. Oleh karena itu H3 ditolak, artinya motivasi kerja tidak 
berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai 
thitung (2,808) lebih besar dari pada ttabel (1,669) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 
0,007 lebih kecil dari α = 0,05. Oleh karena itu H4 diterima, artinya gaya kepemimpinan 
berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
3.4. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Hasil pengujian hipotesis diperoleh dari test signifikansi dengan bantuan program 
SPSS 22. Adapun hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat  pada tabel berikut. 
Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 
Model R R 
Square 
Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 0,720 0,518 0,485 4,110 
 
Sumber: Data primer diolah penulis, 2017 
Dari hasil perhitungan nilai R
2
 dalam analisis regresi berganda diperoleh angka 
koefisien determinasi adjusted-R
2
 sebesar 0,485. Hal ini berarti bahwa 48,5% variasi 
variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, budaya 
organisasi, motivasi kerja, dan gaya kepemimpinan, sedangkan sisanya yaitu 51,5% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. 
3.5. Pembahasan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa H1 dalam penelitian ini diterima, yang berarti 
lingkungan kerja berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Saleleng dan Soegoto (2015) yang 
menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa H2 dalam penelitian ini ditolak, yang berarti 
budaya organisasi tidak berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. Hasil 
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penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Setiyadi (2013) yang 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa H3 dalam penelitian ini ditolak, yang berarti 
motivasi kerja tidak berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini 
tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitria, Idris, dan Kusuma (2014) yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa H4 dalam penelitian ini diterima, yang berarti 
gaya kepemimpinan berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian 
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Setiyadi (2013) yang menjelaskan bahwa 




Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, sehingga diperoleh 
simpulan sebagai berikut:  
1) Lingkungan kerja berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai, sehingga H1 
diterima. Simpulan ini didasarkan pada nilai thitung (2,360) > ttabel (1,669) atau nilai 
signifikansi sebesar 0,022 < α = 0,05.  
2) Budaya organisasi tidak berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai, sehingga 
H2 ditolak. Simpulan ini didasarkan pada nilai thitung (0,742) < ttabel (1,669) atau nilai 
signifikansi sebesar 0,461 > α = 0,05. 
3) Motivasi kerja tidak berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai, sehingga H3 
ditolak. Simpulan ini didasarkan pada nilai thitung (0,251) < ttabel (1,669) atau nilai 
signifikansi sebesar 0,022 > α = 0,05. 
4) Gaya kepemimpinan berpengaruh (signifikan) terhadap kinerja pegawai, sehingga H4 
diterima. Simpulan ini didasarkan pada nilai thitung (2,808) > ttabel (1,669) atau nilai 
signifikansi sebesar 0,007 < α = 0,05. 
4.2. Saran 
Berdasarkan hasil analisis dan simpulan yang telah diuraikan, penulis akan memberi 
saran yang bermanfaat sebagai berikut:  
1) Bagi penelitian selanjutnya, agar menambah lokasi lagi selain kota Salatiga, guna 
untuk mengetahui perbedaan hasil dari beberapa lokasi lain. 
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2) Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat melakukan observasi atau pengamatan 
langsung ke dalam obyek yang dilengkapi dengan wawancara dan observasi langsung 
agar hasil penelitian lebih akurat.  
3) Bagi penelitian selanjutnya, sebaiknya menambah variabel-variabel penelitian lain 
supaya hasil R
2
 > 0,5. Untuk itu penelitian lanjutan sebaiknya meneliti variabel lain 
yang diidentifikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai seperti disiplin kerja, 
kepuasan kerja, pengawasan. 
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